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This study aims to determine and analyze the Effect of Work Ability, Work 
Involvement and Work Motivation on Employee Performance of PT. The work of 
Delta Permai Banjarmasin, South Kalimantan, simultaneously and partially. The 
population in this study amounted to 160 and a sample of 62 employees. Sampling 
needs to be done considering that the population is too large to determine the 
number of samples in this study using probability sampling that is proportionate 
stratified random sampling. Data collection techniques using a questionnaire 
(questionnaire). Data analysis using SPSS version 16.0 for windows. The analytical 
tool used in this study is the instrument test, normality test, classic assumption test, 
multiple linear regression analysis and hypothesis testing. The results of this study 
concluded that the variable Work Ability does not have an effect on employee 
performance partially while the work engagement variable has an influence on 
employee performance partially and motivation has an influence on employee 
performance partially. Work ability, work involvement and work motivation 
simultaneously influence employee performance. 
Keywords: Work Ability, Work Involvement and Work Motivation on Performance 
Pendahuluan 
Latar Belakang 
 Dalam dunia globalisasi sekarang dituntut harus mencapai kinerja yang tinggi 
untuk pengembangan perusahaan baik sebagai individu maupun kelompok. Potensi 
atau kapabilitas seseorang adalah tonggak atau ujung tombak yang sangat vital demi 
berkesinambungan berusaha, serta kelangsungan berusaha  suatu perseroan 
didominasi oleh eksistensi kompetensi atau kecakapan seseorang atau manusianya itu 
sendiri. 
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Kinerja adalah hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang telah dicapai 
perseorangan (karyawan) untuk melaksanakan tugas dan fungsinya dengan penuh 
tanggung jawab yang diamanahkan kepada mereka. Apabila individu suatu 
perusahaan yang mana potensi yang dimiliki individu bisa diandalkan sesuai dengan 
harapan maka suatu perseroan tersebut akan senantiasa efisien atau berhasil 
(Ghoniyah & Masurip, 2011:119). 
 Pendapat (Robbins, 2015:35) Menyimpulkan bahwasanya kemampuan kinerja 
menujukkan kapasitas setiap individu dalam hal mengerjakan berbagai tugas 
pekerjaan. Hal tersebut bisa kita simpulkan bahwa dalam melakukan setiap pekerjaan 
pasti dibutuhkan kemampuan untuk mengukur dan mendukung hasil pekerjaan yang 
diharapkan pada suatu perusahaan. 
 “Keterlibatan kerja merupakan individu yang melihat suatu pekerjaan sebagai 
tindakan yang tidak penting dalam hidupnya, tumbuhnya rasa kurang memiliki dan 
rasa bangga terhadap sebuah perusahaan, serta kurang partisipasi dalam pekerjaan, 
dinyatakan karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan kerja yang rendah 
cenderung mempunyai tingkat absensi yang buruk.” (Faslah, 2010:146-151). Dalam 
meningkatkan kinerja harus ada keterlibatan kerja karyawan yang tinggi dan peduli 
terhadap pekerjaannya agar dapat memberikan hasil kinerja yang baik. Menurut 
(Apriyani dan Kasmarudin, 2017:1) Selain itu juga keterlibatan karyawan dalam 
pekerjaanya dibutuhkan dalam suatu organisasi dan dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya. 
 “Dalam tercapainya suatu tujuan perusahaan perlu adanya motivasi kerja dimana 
setiap motivasi kerja merupakan hal yang sangat penting untuk meningkatkan sebuah 
produktivitas kerja karyawan, pada dasarnya setiap karyawan yang mempunyai 
motivasi kerja yang tinggi bisa berusaha sekuat tenaga untuk pekerjaannya dengan 
baik sehingga terbentuknya peningkatan produktivitas kerja.” (Hasibuan 2007:219).  
 
Rumusan Masalah 
Dari uraian tersebut diatas, bisa diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Memaparkan kemampuan kerja, keterlibatan kerja serta motivasi kerja prestasi atau 
kapasitas pekerja pada PT. Karya Delta Permai ? 
2. Dampak kemampuan pekerja, keterlibatan kerja serta motivasi kerja dan kinerja 
karyawan PT. Karya Delta Permai ? 
3. Apakah dampak kemampuan kerja kepada kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai 
? 
4. Apakah dampak keterlibatan kerja pada kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai ? 
5. Bagaimana dampak keinginan bekerja terhadap prestasi pekerja pada PT. Karya 
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Dari bermacam rumusan masalah yang diangkat, peneliti berharap ada sesuatu yang 
akan diraih  atau di gapai antara lain : 
1. Menggambarkan kemampuan bekerja, keterlibatan bekerja dan keinginan bekerja 
bagi prestasi atau kapasitas karyawan PT. Karya Delta Permai  
2. Untuk melihat kemampuan kerja, keterlibatan serta motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Karya Delta Permai 
3. Untuk melihat dampak kemampuan kerja kepada kinerja karyawan PT. Karya Delta 
Permai 
4. Untuk melihat dampak keterlibatan kerja kepada kinerja karyawan PT. Karya Delta 
Permai 




Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat baik teoritis ataupun praktis 
sebagai berikut : 
a. Penelitian ini diharapkan dapat mengetahui seberapa besar kemampuan kerja, 
keterlibatan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan  PT. 
Karya Delta Permai. 





Berdasarkan pendapat Moeheriono (2012:11) bahwa prestasi atau kapasitas 
pekerja adalah pencapaian atau hasil jerih payah pekerja baik secara individu atau 
perseorangan maupun hasil kerja sebagai sekelompok individu di dalam perseroan atau 
perusahaan, baik itu mengenai mutu dan banyaknya pekerjaan yang terselesaikan sesuai 
dengan kemampuan dan kewenangannya dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut 
Mangkunegara (2009:18) “kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
mampu dicapai seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Siswanto (2015:11) kinerja yaitu 
suatu prestasi yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
Dari beberapa pendapat terdahulu dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil 
kerja perorangan atau kelompok dalam melaksanakan kewajiban sesuai dengan standar 
yang diberikan perusahaan.  
Sedangkan kinerja karyawan dapat dilihat dari hasil kualitas ataupun kuantitas 
pekerjaanya yang dapat dipertanggung jawabkan sesuai dengan bidangnya di dalam 
organisasi atau perusahaan. Sebagaimana yang disebutkan Mathis dan Jackson 
(2011:69) kinerja karyawan dipengaruhi tiga faktor yaitu : 
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a. Kemampuan individu  
b. Kemampuan yang dikeluarkan  
c. Dukungan organisasi  
Adapun menurut Mangkunegara (2010:67) faktor yang mempengaruhi kinerja 
ada dua yaitu : 
a. Kemampuan secara psikologis  
b. Motivasi dari sikap  
Penilaian Kinerja 
 Menurut Sedarmayanti (2007:261) ”Uraian sistematik, tentang kekuatan atau 
kelebihan dan kelemahan yang berkaitan dengan pekerjaan seseorang atau 
kelompok”. 
 Mengemukakan bahwa penilaian kinerja adalah prosedur apa saja yang meliputi  
a. Penetapan standar kinerja 
b. Penilaian kinerja aktual karyawan dalam hubungan dengan standar 
c. Memberi umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi karyawan 
untuk menghilangkan penurunan kinerja atau terus bekerja lebih giat. 
 
Kemampuan Kerja  
 Menurut Robbins (2006:52) kemampuan kerja dapat diartikan sebagai kapasitas 
individu untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu. Sedangkan 
menurut Gibson (2006:167) menjelaskan bahwa kemampuan kerja adalah potensi dari 
seseorang untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan, kemampuan kerja menunjukkan 
kecakapan dari seseorang seperti kecerdasan dan keterampilan seseorang. Menurut 
Robbins (2008:57) menjelaskan bahwa “kemampuan merupakan kapasitas individu 
dalam menjalankan suatu tugas pekerjaanya.” Thoha (2011:99) berpendapat, 
kemampuan adalah sebagian dari unsur dari keuletan yang ada keterkaitan yang kuat 
antar ilmu pengetahuan dan pengalaman yang didapat dari training, pendidikan informal 
serta pendidikan formal. 
Melalui pemikiran-pemikiran beberapa orang diatas, bisa digaris bawahi jika 
kemampuan kerja atau produktivitas kerja didefinisikan sebagai kapabilitas atau 
kesanggupan seseorang individu dalam melakukan kegiatan atau kerja yang ditunjukkan 
dengan keahlian atau kemahiran dan intelektualitas atau kecerdikan. 
Menurut Wibowo (2007:102) mengungkapkan bahwasanya terdapat berbagai faktor 
yang mampu mempengaruhi kemampuan kerja seseorang karyawan yaitu : 
a. Keyakinan dan nilai-nilai 
b. Pengalaman  
c. Keterampilan 
d. Karakteristik kepribadian  
e. Isu emosional 
f. Motivasi  
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Adapun menurut Binardi (2013:12) menjelaskan bahwa terdapat faktor-faktor yang 
mampu menentukan kemampuan kerja seseorang yaitu :  
a. Faktor pendidikan formal  
b. Faktor pelatihan  
c. Faktor pengalaman kerja  
 
Keterlibatan Kerja  
Keikutsertaan dalam pekerjaan atau ikut terlibat dalam suatu pekerjaan merupakan 
pengidentifikasian psikologis pekerja terhadap pekerjaannya, senantiasa proaktif di 
bidang kerjanya dan menempatkan dirinya sesuai dengan bidang kegiatan atau 
pekerjaannya, serta mempunyai derajat kepentingan akan dirinya sendiri dan mampu 
menghargai dirinya dalam suatu bidang pekerjaan yang dikerjakan. Menurut Robbins 
dan  Judge (2012:377) “Mendefinisikan Keterlibatan kerja adalah tingkat 
pengidentifikasian karyawan dengan pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi dalam 
pekerjaanya, dan menganggap kinerja dalam pekerjaannya adalah lebih penting untuk 
kebaikan dirinya sendiri”. Menurut ( Robins, 2009:306) pekerja atau buruh yang selalu 
proaktif akan senantiasa memperhatikan dan mempunyai tingkat kepedulian yang tinggi 
dalam melakukan segala kegiatan  atau kerjakan. Orang  atau pekerja yang mempunyai 
kinerja yang bagus akan selalu berbaur dengan kegiatan yang dilakukan. Keikutsertaan 
dalam pekerjaan yang maksimal mempunyai hubungan yang erat antara organisasi dan 
kemahiran kerja, 
Keikutsertaan bekerja dipengaruhi dua variabel yaitu : 
a. Variabel personal  
b. Variabel situasional  
Indikator keterlibatan kerja 
Menurut Robbins dan Coulter (2012:377) menyatakan bahwa keterlibatan kerja 
merupakan tingkat identifikasi karyawan terhadap pekerjaanya, secara aktif 
berpartisipasi dalam pekerjaanya dan menganggap kinerja dalam pekerjaanya lebih 
berharga untuk kebaikan diri sendiri. 
Indikator keterlibatan kerja menurut Rivai (2012:246) yaitu : 
a. Partisipasi kerja merupakan keikutsertaan pegawai dalam hal operasional pada 
sebuah perusahaan dalam penyelesaian pekerjaan sehari-hari.  
b. Keikutsertaan dapat diartikan sebagai turut hadir nya pegawai atau ikut dalam 
suatu kegiatan yang dilakukan oleh suatu organisasi. 
c. Kerja sama adalah keinginan utuk bekerja sama dengan  koopertaif dan menjadi 
bagian dari suatu kelompok. 
 
Motivasi Kerja  
Berdasarkan pendapat Siagian (2004:287) tekad adalah perangsang atau stimulus untuk 
pekerja atau buruh dalam melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, sebab 
berhasil tidaknya berorganisasi sangat ditentukan dengan kerja keras dan kemauan atau 
tekad yang tinggi dari masing-masing individu itu sendiri. Sedangkan berdasarkan 
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pendapat Mangkunegara (2007:61) “Motivasi kerja terbentuk dari sikap (attitude) 
karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan”. 
Motivasi mempunyai beberapa faktor yang mempengaruhi menurut Donni (2014:220) 
yaitu : 
a. Kerabat dan peradaban 
b. Kepribadian individu 
c. Legalitas dan performa 
d. Angan-angan dan hasrat 
e. Kapabilitas atau daya juang 
f. Keadaan karyawan 
g. Keadaan alam atau kawasan 
h. Faktor-faktor penggerak dari kegiatan  
i. Usaha pengambil keputusan dalam menggerakkan karyawan atau pekerja 
Menurut Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2008:157) bahwa motivasi kerja 
karyawan dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan 
keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri dan kebutuhan akan 
perwujudan diri. Indikator-indikator motivasi pada karyawan yaitu : 
a. Kebutuan fisik ditunjukan dengan gaji, pemberian bonus uang, makan, uang 
transport dan fasilitas perumahan. 
b. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan, ditunjukkan dengan pemberian fasilitas 
keamanan dan keselamatan kerja yang diantaranya jaminan sosial tenaga kerja, 
dana pensiun, asuransi kesehatan dan perlengkapan pekerjaan. 
c. Kebutuhan sosial ditunjukkan, dengan melakukan interaksi dengan orang lain 
yang diantaranya untuk diterima di kelompok dan kebutuhan untuk dicintai dan 
mencintai. 
d. Kebutuhan akan penghargaan, ditunjukkan dengan pengakuan dan penghargaan 
berdasarkan kemampuan nya yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh 
karyawan lain dan pimpinan terhadap prestasi kerja  
e. Kebutuhan perwujudan diri, ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang menarik 
dan menantang dimana karyawan tersebut mengarahkan kemampuan, 
keterampilan dan potensinya. 
Adapun kerangka konseptual seperti berikut ini : 
   
      
        
 
 
Kinerja Karyawan Keterlibatan kerja  
Motivasi kerja  
Kemampuan Kerja  
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Sedangkan hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 
1. Kemampuan bekerja, keterlibatan bekerja dan dorongan atau keinginan bekerja 
simultan berpengaruh baik dan mencolok bagi kapasitas kerja pekerja pada PT. 
Karya Delta Permai. 
2. Kemampuan kerja mempunyai pengaruh yang sangat menonjol bagi prestasi 
kerja di PT. Karya Delta Permai 
3. Keterlibatan kerja mempunyai pengaruh yang sangat menonjol bagi prestasi 
kerja pekerja di PT. Karya Delta Permai 
4. Motivasi kerja  mempunyai pengaruh yang sangat menonjol bagi prestasi kerja 
pekerja di PT. Karya Delta Permai 
 
Metode Penelitian  
Jenis, Lokasi dan Waktu Penelitian  
Berdasarkan tujuan dari penelitian tersebut maka jenis penelitian yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu jenis penelitian kuantitatif. Menurut pendapat Sugiyono (2013:13) 
penelitian kuantitatif yaitu analisis menggunakan dasar pendekatan data kualitatif atau 
angka yang diangkakan dan dapat diartikan sebagai metode penelitian paradigma 
positif. Strategi pengkajian dalam studi ini dilakukan dengan tahapan-tahapan yaitu 
dengan menyebar angket atau daftar isian kepada karyawan, kajian atau telaah serta 
pengkajian asumsi atau dalil-dalil. Penelitian ini dilakukan kepada karyawan PT. Karya 
Delta Permai yang terletak di kota Banjarmasin Kalimantan Selatan. Perusahaan ini 
beralamatkan di jalan Sutoyo S. Nomor 196 Banjarmasin Kalimantan Selatan. 
Sedangkan waktu penelitian dilaksanakan pada bulan Oktober 2019 sampai dengan 
Januari 2020. 
Komunitas  dan Contoh  
Pendapat Sugiyono (2012:15) mengemukakan atau mengutarakan bahwa komunitas 
merupakan area atau lokasi penyamarataan yang meliputi pokok materi yang memiliki 
kualitas atau mutu serta mempunyai karakter unik yang diterapkan peneliti untuk 
diamati atau dianalisis guna mendapatkan kesimpulan. Komunitas yang digunakan pada 
penelitian ini ialah pekerja atau buruh pada PT. Karya Delta Permai yang beralamat di 
Jalan Sutoyo S. Nomor 196 Banjarmasin Kalimantan Selatan dengan sampel berjumlah 
160 karyawan yang terdiri diantara lain bagian pembukuan dan keuangan berjumlah 21 
karyawan, bagian administrasi berjumlah 21 karyawan, bagian perencanaan berjumlah 
20 karyawan, bagian pembinaan berjumlah 20 karyawan, bagian perbengkelan atau 
work shop berjumlah 20 karyawan, operator alat berat berjumlah 20 karyawan, bagian 
kelola lingkungan berjumlah 19 karyawan dan bagian kelola sosial berjumlah 19 
karyawan. Untuk menentukan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan 
probability sampling yaitu pengambilan sampel secara proporsional berjenjang atau 
bertingkat secara acak. Berdasarkan pendapat Sugiyono (2013:64) menjelaskan bahwa 
sampel proporsional bertingkat secara acak merupakan cara yang dipakai apabila 
komunitas memiliki anggota atau bagian tidak sejenis dan bertingkat atau berjenjang 
secara seimbang atau sebanding. 
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Definisi Operasional Variabel  
Beberapa faktor yang dipakai dalam studi atau riset antara lain : 
 
Kinerja Karyawan  
Kinerja karyawan merupakan suatu cara atau perbuatan seseorang dalam melaksanakan 
pekerjaanya untuk mencapai hasil tertentu dalam mencapai sebuah visi, misi dan tujuan 
dari perusahaan. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur kinerja 
karyawan yaitu :  
a. Kualitas  
b. Kuantitas  
c. Waktu  
Kemampuan Kerja  
Kompetensi atau keahlian bekerja adalah merupakan standar penilaian agar mengetahui 
pekerja pada perusahaan kompeten ataupun tidaknya saat melakukan pekerjaan yang 
telah diberikan perusahaan. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini untuk 
mengukur kemampuan kerja karyawan yaitu :  
a. Pengetahuan (Knowledge) 
b. Pengalaman (Experience) 
c. Keterampilan (Skill) 
 
Keterlibatan Kerja  
Keterlibatan kerja, untuk mengetahui keterlibatan seseorang karyawan yang dapat 
memberikan pengaruh yang sangat besar terhadap keberhasilan suatu perusahaan dalam 
pencapaian nya. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur 
keterlibatan kerja karyawan yaitu :  
a. Partisipasi kerja  
b. Keikutsertaan  
c. Kerja sama  
 
Motivasi Kerja 
Kemauan bekerja adalah adanya daya dorong atau daya juang untuk memotivasi spirit 
bekerja seseorang pada organisasi supaya bertindak adil terhadap setiap karyawan. 
Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur motivasi kerja 
karyawan yaitu : 
a. Kebutuhan fisik 
b. Kebutuhan rasa aman 
c. Kebutuhan sosial  
d. Kebutuhan penghargaan  
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Metode Analisis Data  
Uji Instrumen Penelitian  
Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya data yang diperoleh dari 
angket atau daftar pertanyaan. Metode yang digunakan untuk mengetahui keabsahan 
atau legitimasi data bisa dilakukan melalui korelasi diantara nilai pernyataan terhadap 
nilai seluruh faktor melalui uji signifikansi yaitu melakukan perbandingan angka r 
hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2 dimana r merupakan jumlah 
data sampling  (Ghozali, 2013:52). 
Parameter dalam  penaksiran uji keabsahan antara lain : 
1) Jika r hitung < r tabel (di ambang substansial 0,05) bisa diartikan lembar kuesioner 
dinyatakan tidak sah atau tidak meyakinkan 
2) Jika r hitung > r tabel (di ambang substansial 0,05) bisa diartikan lembar kuesioner 
dinyatakan sah atau benar  
Pada daftar tersebut  dari hasil uji validitas diketahui bahwa seluruh variabel yang telah 
dipakai dalam riset atau studi ini yaitu sah atau benar, ini dibuktikan bahwa r hitung 
lebih besar dari r daftar (0,2461). 
 
Uji Reliabilitas  
Pendapat dari Ghozali (2013:47) uji reliabilitas digunakan untuk “mengetahui 
konsistensi alat ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat dipercaya dan 
konsisten jika pengukuran tersebut diulang.” Cara yang dipakai dalam pengujian 
reliabilitas konsistensi yaitu derajat ketetapan, keakuratan yang dapat dipertanggung 
jawabkan dengan ditunjukkan oleh peraga alat ukur. 
 Tekniknya menggunakan koefisien alpha cronbach dengan barometer atau parameter 
hasil pengujian adalah : 
1) Apabila angka Alpha Cronbach hasil rekapitulasi atau perincian < 0,6 bisa diartikan 
faktor studi atau riset tidak teruji. 
2) Apabila angka Alpha Cronbach hasil rekapitulasi atau perincian > 0,6 bisa diartikan 
faktor studi atau riset  teruji. 
Perlengkapan atau alat dapat diartikan teruji jika angka “Alpha Cronbach” = / > 0,6 
dari daftar atau tabulasi diatas diterangkan jika angka “alpha cronbach” yang diperoleh 




Ghozali, (2013:160) mengemukakan bahwa, untuk mengetahui tipe regresi, faktor 
pengganggu mempunyai distribusi telah normal apa belum maka dilakukan uji 
normalitas. Untuk mengetahui faktor pengganggu berdistribusi secara normal atau tidak 
dengan menggunakan uji statistik non parametik Kolmogorov-Smirmov (K-S) telah 
memberi angka probabilitas diatas 0,05, maka bisa diambil kesimpulan percobaan telah 
diterima dimana data tersebut bisa disebut data berdistribusi normal.  
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Uji normalitas dengan K-S Pendapat (Priyono 2015:46) terdapat beberapa ketentuan 
yaitu: 
1) Apabila signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka data berdistribusi normal.  
2) Apabila signifikan atau nilai probabilitas mencapai 0,05 maka data tersebut tidak 
bisa disebut berdistribusi normal. 
Apabila angka probabilitas dari uji Kolmogorov Smirnov didapat > 0,05, bisa 
diartikan uji normalitas memenuhi 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Multikolonieritas  
Melalui Uji multikolonieritas dengan tujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
kesamaan antara faktor-faktor dependen dalam tipe regresi linier berganda. Pengujian 
multikolonieritas dilakukan dengan “menggunakan metode VIF (Variance Inflation 
Faktor) dan Tolerance. Keputusan yang diambil ada dan tidaknya multikolonieritas 
adalah jika nilai toleransi < 0,1 dan VIF > 10 dapat diindikasikan adanya 
multikolonieritas.” (Ghozali, 2013:105).  
 
Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk “melihat apakah terdapat ketidaksamaan 
varians dari residual satu ke pengamatan yang lain. Pengujian asumsi 
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode pengujian statistik uji Glejser, uji 
Glejser dilakukan untuk meregresikan variabel bebas nilai absolut residualnya. Apabila 
nilai sig > 0,05 maka akan terjadi homoskedastisitas dan jika nilai sig < 0,05 maka akan 
terjadi heteroskedastisitas.” Hasil uji Glejser dilihat dari tabel berikut: 
Terjadinya homoskedastisitas jika taraf signifikan atau disebut sig. > 0,05. 
Heteroskedastisitas bisa terjadi apabila angka signifikan < 0,05. 
Analisis Regresi Linier Berganda  
Analisis linear berganda digunakan untuk mengetahui bagaimana pengaruh komunikasi 
dan struktur organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Analisis yang dipergunakan untuk mengukur hubungan yang kuat antar dua faktor atau 
lebih serta untuk menunjukkan hubungan antara faktor bebas dan faktor terikat dengan 
memakai analisis regresi, Ghozali (2013:96). 
Faktor terikat dari hasil regresi ini adalah variabel (Y) Kinerja sedangkan faktor bebas 
pada riset atau studi ini adalah (X1) Kemampuan Kerja, (X2) Keterlibatan Kerja dan 
(X3) Motivasi Kerja. Model regresi berdasarkan hasil analisis penelitian yaitu : 
Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 + e 
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a. Angka konstan 2,184 terjadi  apabila faktor kemampuan kerja, keterlibatan kerja dan 
motivasi kerja bernilai positif terhadap kinerja karyawan. 
b. Variabel kemampuan kerja mempunyai nilai negatif terhadap kinerja karyawan PT. 
Karya Delta Permai dengan itu dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja ada 
peningkatan maka kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai akan mengalami 
penurunan. 
c. Faktor keikutsertaan bekerja berpengaruh konkret atau meyakinkan bagi hasil kerja 
pekerja di PT. Karya Delta Permai dengan itu dapat disimpulkan bahwa keterlibatan 
kerja mengalami peningkatan maka kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai akan 
mengalami kenaikan atau peningkatan. 
d. Variabel motivasi kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. 
Karya Delta Permai dengan ini dapat disimpulkan bahwa jika motivasi kerja 
mengalami peningkatan maka kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai akan 
mengalami kenaikan atau peningkatan. 
 
Uji Hipotesis 
Uji Signifikan Simultan (uji F) 
 Ghozali (2013:98) berpendapat bahwa Uji statistik F intinya untuk mengetahui apakah 
semua faktor bebas yang di masukkan dalam uji tersebut memiliki pengaruh secara 
bersamaan terhadap faktor terikat. Dalam hal ini dipergunakan uji statistik F dengan 
salah satu indikator, berpengaruh secara bersama-sama apa tidak antara faktor bebas dan 
faktor terikat tersebut. Eksperimen atau percobaan yang dilakukan seandainya dari hasil 
probability value  ( p value )  lebih kecil dari 0,05 maka Ha diterima dan jika 
probability value (p value) > 0,05 maka Ha ditolak. 
Berdasarkan angka uji F tersebut diperoleh angka substansial yaitu 0,000 dimana < 0,05 
maka bisa ditarik kesimpulan bahwa riset atau studi  menunjukkan bahwa kemampuan 
kerja, keterlibatan kerja serta motivasi kerja mempunyai pengaruh pada hasil kerja 
pekerja atau karyawan. 
Uji Signifikan Parsial (uji t) 
 Pada dasarnya uji statistik menunjukkan sejauh mana berpengaruh  satu faktor 
penjelasan atau faktor bebas secara perseorangan dalam menerangkan faktor variasi 
bebas (Ghozali (2013:98-99). Metode yang bisa dilakukan dalam uji t untuk mengetahui 
pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Metode atau cara 
yang dipakai yaitu dengan probability value bila (p value) < 0,05 maka Ha diterima dan 
bila probability value (p value) > 0,05 maka Ha tidak diterima atau ditolak. 
a. Variabel Kemampuan Kerja  
 Hipotesis yang diuji : 
  Hasil uji t mengenai pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja menghasilkan 
nilai signifikan sebesar 0,954. Nilai signifikan > 0,05 berarti kapasitas atau 
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b. Variabel Keterlibatan Kerja  
Hipotesis yang diuji : 
  Hasil uji t mengenai pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja menghasilkan 
nilai signifikan sebesar 0,012. Nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka artinya, 
keterlibatan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
c. Variabel Motivasi Kerja 
Hipotesis yang diuji :  
  Hasil uji t mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja menghasilkan 
nilai signifikan sebesar 0,011. Nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka artinya, 
motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
 
Simpulan 
Kesimpulan Deskriptif  
1) Variabel kemampuan kerja disimpulkan dari hasil pernyataan angket yang 
terdapat tiga pernyataan dari indikator pengetahuan yaitu pengetahuan sesuai 
dengan bidang pekerjaan memiliki rata-rata paling rendah dari indikator lainnya. 
2) Variabel keterlibatan kerja disimpulkan dari hasil pernyataan angket yang terdapat 
tiga pernyataan dari indikator keikutsertaan yaitu mampu ikut serta dalam 
kelompok pekerjaan memiliki rata-rata paling rendah dari indikator lainnya. 
3) Variabel motivasi kerja disimpulkan dari hasil pernyataan angket yang terdapat 
lima pernyataan dari indikator kebutuhan penghargaan yaitu penghargaan dalam 
pekerjaan dapat memotivasi karyawan untuk bekerja memiliki rata-rata paling 
rendah dari indikator lainnya. 
4) Variabel kinerja disimpulkan dari hasil pernyataan angket yang terdapat tiga 
pernyataan dari indikator waktu yaitu saya mengerjakan tugas sesuai waktu yang 
ditetapkan memiliki rata-rata paling rendah dari indikator lainnya. 
a. Berdasarkan riset atau studi kasus ini faktor kemampuan kerja tidak berpengaruh 
positif terhadap kemampuan kerja pekerja pada  PT. Karya Delta Permai. 
b. Berdasarkan hasil penelitian ini variabel keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai. 
c. Berdasarkan hasil penelitian ini variabel motivasi kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT. Karya Delta Permai. 
a. Hasil penelitian ini variabel keterlibatan kerja dengan keinginan bekerja secara 
serentak atau bersama-sama  mempunyai pengaruh terhadap hasil kerja pekerja di 
PT. Karya Delta Permai. 
Keterbatasan Penelitian 
Ruang lingkup penelitian ini terdiri dari : 
a. Aspek-aspek yang berpengaruh di dalam riset atau studi ini ada tiga faktor yaitu 
faktor kemampuan kerja, keterlibatan, kemauan atau keinginan kerja serta masih ada 
faktor-faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap hasil kerja karyawan PT. Karya 
Delta Permai. 
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b. Penelitian ini dilakukan di PT. Karya Delta Permai, hasil dari penelitian ini hanya 
bisa digunakan oleh PT. Karya Delta Permai. 
c. Alat peraga atau sarana yang digunakan dalam riset atau studi ini dengan 
mengadakan kuesioner, maka dari itu data yang di dapat dari penelitian ini khusus 
data yang berasal dari  kuesioner saja. 
 
Saran 
a. Dari variabel kinerja menghasilkan adanya indikator waktu dari pernyataan “saya 
mengerjakan tugas sesuai waktu yang ditetapkan” masih rendah oleh karena itu perlu 
adanya peningkatan kemampuan kerja dari karyawan, keterlibatan karyawan dalam 
perusahaan dan motivasi kerja untuk karyawan agar dalam pencapaian hasil kerja 
sesuai dengan harapan. 
b. Melihat angka rata-rata dari faktor narasumber kemampuan kerja adanya indikasi  
pengetahuan dari pernyataan “pengetahuan saya sesuai dengan bidang pekerjaan” 
masih rendah oleh karena itu perlu adanya peningkatan kemampuan kerja dari 
pengetahuan karyawan yang sesuai dengan bidang pekerjaan,  keterlibatan karyawan 
dalam perusahaan dan motivasi kerja untuk karyawan agar bisa menghasilkan kinerja 
yang baik. 
c. Ditinjau dari angka rata-rata dihasilkan bahwa faktor narasumber  keterlibatan kerja 
muncul faktor keikutsertaan yang menyatakan “mampu ikut serta dalam kelompok 
pekerjaan” masih rendah oleh karena itu perlu adanya peningkatan kemampuan kerja 
dari karyawan, keterlibatan karyawan dalam ikut serta di dalam kelompok 
pekerjaanya dan motivasi pemimpin agar karyawan bisa memperoleh hasil kerja 
yang memuaskan. 
 Berdasarkan angka rata-rata dari faktor narasumber motivasi kerja ada indikasi 
kebutuhan penghargaan dari pernyataan “penghargaan dalam pekerjaan dapat 
memotivasi karyawan untuk bekerja” masih rendah maka dari itu diperlukan adanya 
peningkatan kemampuan kerja dari karyawan, keterlibatan karyawan dalam perusahaan 
dan motivasi kerja dengan memberikan penghargaan. 
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Lampiran  Uji Validitas  
Variabel No.Item r hitung r tabel Keterangan 
 X1.1 0,773 0,2461 Valid 
Kemampuan Kerja (X1) X1.2 0,548 0,2461 Valid 
 X1.3 0,632 0,2461 Valid 
 X2.1 0,742 0,2461 Valid 
Keterlibatan Kerja (X2) X2.2 0,715 0,2461 Valid 
 X2.3 0,770 0,2461 Valid 
 X3.1 0,611 0,2461 Valid 
 X3.2 0,739 0,2461 Valid 
Motivasi Kerja (X3) X3.3 0,772 0,2461 Valid 
 X3.4 0,685 0,2461 Valid 
 X3.5 0,655 0,2461 Valid 
 Y1.1 0,797 0,2461 Valid 
Kinerja ( Y ) Y1.2 0,621 0,2461 Valid 
 Y1.3 0,792 0,2461 Valid 
 
Lampiran  Uji Reliabilitas  
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
Kemampuan Kerja (X1) 0,884 Reliabel 
Keterlibatan Kerja (X2) 0,869 Reliabel 
Motivasi Kerja (X3) 0,879 Reliabel 
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Lampiran  Uji Multikolonieritas  
Variabel Bebas  Nilai toleransi VIF Keterangan 
Kemampuan Kerja (X1) 0,841 1,189 Non multikolinearitas 
Keterlibatan Kerja (X2) 0,518 1,931 Non multikolinearitas 
Motivasi Kerja (X3) 0,534 1,873 Non multikolinearitas 
 
Lampiran  Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Bebas  Sig Keterangan 
Kemampuan Kerja (X1) 0,056 Non heteroskedastisitas 
Keterlibatan Kerja (X2) 0,493 Non heteroskedastisitas 
Motivasi Kerja (X3) 0,975 Non heteroskedastisitas 
 














Kolmogorov-Smirnov Z 1.238 
Asymp. Sig. (2-tailed) .093 
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B Std. Error Beta 
1 
Angka Konstanta 2.184 1.734  1.259 .213 
Kemampuan 
Kerja (X1) 
-.007 .124 -.006 -.058 .954 
Keterlibatan 
Kerja (X2) 
.425 .164 .358 2.590 .012 
Motivasi Kerja 
(X3) 
.240 .091 .358 2.634 .011 
 
Lampiran Uji Signifikan Simultan (uji F) 
 




Regression 29.179 3 9.726 14.388 .000
a
 
Residual 39.208 58 .676   
Total 68.387 61    
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